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Kan manglende utdanning kompenseres gjennom læring på jobben? En måte å anslå omfanget av læring
på jobben er å undersøke hvordan lønnen blir påvirket av arbeidserfaring og varigheten av arbeidsforhold.
I denne artikkelen analyseres hvordan avkastningen av arbeidserfaring og bedriftsspesifikk ansiennitet va-
rierer med utdanningsnivå. Resultatene viser klart at jo høyere utdanning man har, desto raskere øker løn-
nen med både erfaring og ansiennitet. Formell utdanning og læring gjennom arbeid ser dermed ut til å
støtte opp om hverandre, snarere enn å kunne erstatte hverandre.
Er livets skole et alternativ til universitetet?
En av Norges rikeste menn og mest profilerte nærings-
livsledere har lite formell utdanning, og har med stolt-
het uttrykt at han har sin utdannelse fra «rennesten-
ens universitet». Denne utdanningsveien har utvilsomt
vært vellykket for ham, og han må åpenbart ha pluk-
ket opp mye verdifull kunnskap på veien.
Et viktig spørsmål for myndighetene når de skal utfor-
me utdanningspolitikken - og for enkeltpersoner som
skal velge utdanning og bedrifter som skal bestemme
innretningen på sine opplæringsprogrammer - er
hvorvidt formell utdanning og arbeidserfaring kan
erstatte hverandre, eller om de støtter opp om hveran-
dre. Hvis det første er tilfelle, innebærer det at opplæ-
ring på jobben og læring gjennom arbeid kan kompen-
sere for manglende formell skolegang. Hvis derimot
utdanning og arbeidserfaring er komplementære fak-
torer, slik at de som har mer utdanning har mer utbyt-
te av opplæring på jobben, gir det enkeltmennesker et
ytterligere insentiv til å ta mer utdanning, men også
et insentiv for bedriftene til å bruke mer ressurser på
opplæring av de ansatte som allerede har mest formell
utdanning. Bak en antagelse om at utdanning og
arbeidserfaring støtter opp om hverandre, ligger en
hypotese om at "læring avler læring": Jo mer man kan,
desto lettere er man i stand til å lære mer. En beslek-
tet hypotese er at formell utdanning gir ferdigheter
som setter en i stand til i større grad å generalisere
ferdigheter som er tilegnet på jobben, slik at den kan
utnyttes også i andre jobber og arbeidsoperasjoner.
I tillegg til at læringspotensialet i arbeidslivet kan
tenkes å variere med formell utdanning, er det trolig
også store variasjoner i læringsmulighetene mellom
ulike typer bedrifter. Både mulighetene for, og avkast-
ningen av, læring på jobben kan tenkes å variere mel-
lom ulike typer bedrifter. Det er f.eks. plausibelt at
muligheten til å lære er større jo mer kompetente
kolleger man har. Jobber i teknologisk avanserte be-
drifter krever et høyere ferdighetsnivå, men kan også
gi større muligheter for læring. Det er imidlertid ikke
åpenbart hva slags ferdigheter som er viktigst i bedrif-
ter hvor det teknologiske nivået er høyt. Avanserte
teknologier kan kreve mer opplæring på jobben, men
det er også slik at kunnskaper raskere blir utdatert i
slike miljøer. Dette kan føre til lønnen stiger relativt
raskt med erfaring og ansiennitet de første årene for
så å stabilisere seg. Avkastningen av ansiennitet og
erfaring kan også variere med graden av teknologisk
endring. Slike endringer gjør pr. definisjon teknologi-
spesifikke ferdigheter gammeldags. Som påpekt av
Howitt (1998) «..there are many examples (secretari-
es, middle management, mainframe computer pro-
grammers, electrical engineers) where the informati-
on revolution has forced people to undertake substan-
tial knowledge investments to avoid economic losses.»
Teknologisk endring har med andre ord en tendens til
å depresiere jobbspesifikk humankapital. Imidlertid
kommer slike endringer sjelden alene, men går ofte
sammen med organisatoriske endringer, jf. Bresnahan
(1999). Slike endringer kan tenkes å redusere verdien
av spesifikk humankapital i form av kjennskap til be-
driftens organisasjon, men den kan også øke verdien
av slik kunnskap. Suksessfull implementering av ny
teknologi, jf. Bartel og Lichtenberg (1987), og ny or-
ganisasjonsstruktur kan avhenge av høykvalifisert
personell som kjenner bedriften godt. Dette vil typisk
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være høyt utdannede ansatte med lang ansiennitet.
Man kan derfor anta at teknologiske endringer kan ha
negative effekter på «ansiennitetspremien» for lavt
utdannede, mens effekten for de med høy utdanning
er usikker.
I denne artikkelen ser jeg nærmere på noen av disse
problemstillingene. Konkret ser jeg på hvordan sam-
menhengen mellom lønn og henholdsvis generell
arbeidserfaring og bedriftsspesifikk ansiennitet avhen-
ger av utdanningsnivå og kjennetegn ved bedriften
man jobber i. Dette har det vært lite fokus på i den
empiriske litteraturen så langt, trolig på grunn av
mangel på tilgjengelige data som inneholder både
person- og bedriftskjennetegn.
Empiriske analyser viser nesten uten unntak at både
utdanning, arbeidserfaring og ansiennitet går sammen
med høyere lønn. Den vanligste tolkningen av slike
funn kommer fra teorien for menneskelig kapital,
opprinnelig lansert av Becker (1964): Den positive
sammenhengen mellom utdanning og lønn reflekterer
humankapital opparbeidet gjennom formell skole-
gang. Erfaringspremien reflekterer opparbeiding av
generell humankapital gjennom arbeid, dvs. ferdighe-
ter som også er anvendbare i og verdsettes av andre
virksomheter enn der den ble ervervet. En positiv
sammenheng mellom ansiennitet og lønn reflekterer
derimot opparbeiding av spesifikk humankapital, dvs.
ferdigheter og kunnskaper som er relevante bare i den
virksomheten vedkommende er ansatt i dag, og som
ikke har noen produktiv verdi hos andre arbeidsgive-
re. Det finnes imidlertid andre plausible tolkninger,
f.eks. at ansettelsesforhold som oppleves av bedriften
og den ansatte som en god «match» avlønnes høyere
og har en tendens til å vare lenger enn andre, og at
personer med lang arbeidserfaring har hatt mulighet
til å prøve flere jobber, og dermed med større sann-
synlighet har funnet en god match. I tillegg kan ar-
beidsgivere se seg tjent med å tilby en lønn som stiger
med ansiennitet selv om det ikke er noen opparbeid-
ing av spesifikk humankapital, for å redusere kostna-
dene knyttet til at folk sluttet og i tillegg motivere til
økt innsats.
I litteraturen har det vært foreslått flere metoder for å
ta hensyn til en del av disse forholdene, slik at de esti-
merte lønnsforskjellene knyttet til ansiennitet og erfa-
ring i størst mulig grad reflekterer faktisk avkastning,
og ikke at godt betalte jobber har en sterkere tendens
til å «overleve». I denne artikkelen brukes en utvidelse
av en metode foreslått av Topel (1991)1, men hvor vi
tillater avkastningen av erfaring og ansiennitet å
variere mellom ulike utdanningsgrupper, i tillegg til at
vi ser på hvordan kjennetegn ved bedriften er relatert
til avkastning av erfaring og ansiennitet. Dette repre-
senterer en utvidelse i forhold til eksisterende littera-
tur. Når vi estimerer ansiennitets- og erfaringspremier,
kontrollerer vi for en rekke andre faktorer som man
fra andre studier har grunn til å tro påvirker lønnsni-
vået, slik som individuell utdanningslengde, bosteds-
fylke, næringstilhørighet for bedriften man arbeider i
og en rekke andre bedriftskarakteristika (størrelse,
kapitalintensitet, alder, andel kvinnelige ansatte, gjen-
nomsnittlig utdannings-, erfarings- og ansiennitets-
nivå).
Datamaterialet
Undersøkelsen omfatter norske lønnstakere i industri-
bedrifter i perioden 1986-1995. Hoveddatakilden er
individbasert statistikk fra Statistisk sentralbyrå, ba-
sert på data fra en rekke administrative kilder. I tillegg
til grunnleggende demografisk informasjon som
kjønn, alder og bosted, inneholder statistikken detal-
jert informasjon om utdannings-, sysselsettings- og
inntektsforhold. I denne analysen benytter jeg data
for heltidsarbeidende lønnstakere i industrien. Analy-
sen begrenser seg til menn. Kvinner har tradisjonelt
hatt et annet karrieremønster enn menn, med en i
gjennomsnitt noe løsere tilknytning til arbeidsmarke-
det, spesielt i forbindelse med omsorg for barn. I data-
materialet har vi ikke informasjon om faktisk arbeids-
erfaring, bare potensiell arbeidserfaring, som er antall
år etter endt utdannelse. Denne variabelen er et dårli-
gere mål på faktisk arbeidserfaring for kvinner enn for
menn. Informasjon om bedriftene individene arbeider
i er hentet fra Statistisk sentralbyrås industristatistikk.
Denne informasjonen er koblet med den individbaser-
te statistikken. Denne koblingen gjør det mulig å un-
dersøke om avkastningen av erfaring og ansiennitet
varierer mellom ulike typer bedrifter. Observasjoner
med mangelfull informasjon om noen av variablene
som brukes er utelatt fra analysen. Vi sitter likevel
igjen med et utvalg på over 800 000 observasjoner
(individ-år) som benyttes i analysen.
Jo høyere utdanning, desto mer læring på
jobben
Tabell 1 viser estimert avkastning for generell arbeids-
erfaring og bedriftsspesifikk ansiennitet. Avkastningen
reflekterer lønnsforskjellen som er knyttet til et antall
år med erfaring eller anisennitet i forhold til personer
som er nye i arbeidslivet, dvs. står uten arbeidserfa-
ring eller ansiennitet. Avkastningen er tillatt å være
forskjellig for personer med utdanning på henholdsvis
grunnskolenivå, videregående nivå og høyere utdan-
ning. Både avkastningen av ansiennitet og erfaring
synes å øke med utdanningsnivået. Personer med ut-
danning på grunnskolenivå som har ti års ansiennitet
synes ikke å ha noe høyere lønn enn nyansatte med
samme utdanning, og for høyere ansiennitetsnivåer er
den estimerte ansiennitetspremien faktisk negativ. Når
det gjelder generell arbeidserfaring, er avkastningen
stort sett den samme for personer med utdanning på
1  Se Hægeland (2001) for detaljer.
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grunnskole- og videregående nivå, mens den er høye-
re for de med høyere utdanning. Lønnspremien for 10
års arbeidserfaring er 29,6 prosent for personer med
grunnskoleutdanning, 30,7 prosent for videregående
nivå og 41,2 prosent for personer med høyere utdan-
ning.
Disse resultatene indikerer at en del av den økonomis-
ke avkastningen av utdanning realiseres over tid,
gjennom høyere lønnsvekst knyttet til arbeidserfaring
og bedriftsspesifikk ansiennitet. Resultatene gir også
støtte til en hypotese om at humankapital har såkalte
«dynamiske komplementariteter»: Læring avler
læring, slik at jo mer du kan, desto lettere er du i
stand til å tilegne deg enda mer kunnskap, jf. Heck-
man (2000). Dette har implikasjoner for utdannings-
og kunnskapspolitikken: Opplæring på arbeidsplassen
kan ikke enkelt fungere som en erstatning for man-
glende formell utdanning. Det er snarere slik at for-
mell utdanning og læring på jobben støtter opp om
hverandre.
En annen mulig tolkning av forskjellene i ansiennitets-
premier mellom utdanningsgrupper, er at lønnssyste-
mer hvor lønnen øker med ansiennitet ut fra en moti-
vasjon om å redusere kostbar turnover blant de ansat-
te er mer vanlig blant de med høyere utdanning. For å
undersøke en slik hypotese empirisk, må man sam-
menligne forskjeller knyttet til ansiennitet både når
det gjelder lønn og produktivitet, f.eks. ved en utvidel-
se av det analytiske rammeverket i Hægeland og
Klette (1999).
Man lærer av sine medarbeidere
Jeg har også sett på hvorvidt egenskaper ved bedrif-
ten man er ansatt i påvirker hvor mye man lærer på
jobben, målt ved avkastningen av arbeidserfaring og
ansiennitet. Et viktig kjennetegn ved bedriften som
kan tenkes å påvirke mulighetene for læring, er sam-
mensetningen av arbeidsstyrken. Det er naturlig å
tenke seg at det er lettere å lære noe på jobben når
man har kolleger som har noe å lære bort. I den for-
bindelse har jeg undersøkt om hvordan avkastningen
av ansiennitet og arbeidserfaring for personer med
ulikt utdanningsnivå varierer med gjennomsnittlig
utdannings-, erfarings- og ansiennitetsnivå i bedriften
de arbeider i.
Resultatene er vist i tabell 2, 3 og 4. Tallene i tabell 2
uttrykker den estimerte forskjellen i ansiennitets- og
erfaringspremiene for ulike utdanningsgrupper mel-
lom to individer som er like i «alle andre» henseende
(dvs. alle de variable vi kontrollerer for i analysen
inklusive utdanning, erfaring og ansiennitet), men
som jobber i to hypotetiske bedrifter som er like i
Tabell 1. Avkastning av ansiennitet og erfaring for ulike
utdanningskategorier
 3 år 5 år 10 år 20 år
Avkastning av ansiennitet
Grunnskoleutdanning 0,97VH 1,01VH -0,13VH -3,48VH
(0,16) (0,23) (0,34) (0,60)
Videregående utdanning 2,99G 3,87GH 3,89GH 3,20GH
(0,11) (0,16) (0,22) (0,42)
Høyere utdanning 3,59G 4,94GV 6,28GV 7,83GV
(0,22) (0,29) (0,43) (0,97)
Avkastning av erfaring
Grunnskoleutdanning 11,71VH 18,02VH 29,59H 40,64VH
(0,49) (0,71) (0,97) (0,89)
Videregående utdanning 13,34GH 19,99GH 30,71H 37,70GH
(0,26) (0,37) (0,49) (0,47)
Høyere utdanning 17,09GV 25,94GV 41,16GV 53,58GV
(0,54) (0,74) (0,88) (0,64)
Standardavvik i parentes.
G Signifikant forskjellig på 1 prosentnivå fra estimert premie for grunnskolenivå
V  Signifikant forskjellig på 1 prosentnivå fra estimert premie for videregående
    nivå
H  Signifikant forskjellig på 1 prosentnivå fra estimert premie for høyere
    utdanning
Tabell 2. Forskjeller i ansiennitets- og erfaringspremier etter
bedriftens gjennomsnittlige utdanningsnivå
 3 år 5 år 10 år 20 år
Avkastning av ansiennitet
Grunnskoleutdanning 0,23 0,41 0,99 2,67
(1,54) (2,49) (4,64) (8,80)
Videregående utdanning 2,20** 3,25** 4,45* 7,12
(0,90) (1,41) (2,43) (4,63)
Høyere utdanning -0,89 -1,27 -1,52 1,10
(1,37 (2,13) (3,72) (8,26)
Avkastning av erfaring
Grunnskoleutdanning 10,58*** 16,97*** 30,68*** 48,31***
(1,18) (1,86) (3,16) (4,20)
Videregående utdanning 116,59*** 26,50*** 47,24*** 71,45***
(0,86) (1,36) (2,34) (3,27)
Høyere utdanning 6,44*** 10,34*** 18,76*** 29,79***
(1,12) (1,76) (2,94) (3,91)
Standardavvik i parentes.
*      Signifikant på 10 prosentnivå
**    Signifikant på 5 prosentnivå
***  Signifikant på 1 prosentnivå
Tabell 3. Forskjeller i ansiennitets- og erfaringspremier etter
bedriftens gjennomsnittlige erfaringsnivå
 3 år 5 år 10 år 20 år
Avkastning av ansiennitet
Grunnskoleutdanning -0,47 -0,35 1,42 11,36*
(1,37) (2,18) (3,93) (7,46)
Videregående utdanning -0,46 0,09 4,50** 26,29***
(0,89) (1,36) (2,27) (4,45)
Høyere utdanning -10,72*** -16,31*** -24,91*** -18,91*
(1,91) (2,94) (5,12) (11,43)
Avkastning av erfaring
Grunnskoleutdanning -8,68*** -13,91*** -25,03***-38,96***
(1,06) (1,66) (2,84) (3,81)
Videregående utdanning -8,21*** -13,23*** -24,16***-39,15***
(0,82) (1,29) (2,19) (2,95)
Høyere utdanning -2,35 -3,56 -5,35 -3,62
(1,51) (2,34) (3,84) (4,78)
Standardavvik i parentes.
*      Signifikant på 10 prosentnivå
**    Signifikant på 5 prosentnivå
***  Signifikant på 1 prosentnivå
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2 Se Hægeland (2001) for nærmere detaljer.
3 Her definert som næringene Produksjon av maskiner, Produksjon av elektrisk utstyr og Produksjon av tekniske og vitenskapelige
instrumenter.
«alle andre» henseende, men hvor den ene har det
høyeste gjennomsnittlige utdanningsnivået i utvalget,
mens den andre har det laveste nivået. Det er viktig å
merke seg at vi også kontrollerer for at det gjennom-
snittlige utdanningsnivået i bedriften kan påvirke det
generelle lønnsnivået i bedriften. Vi fokuserer dermed
på forskjeller i lønnspremiene knyttet til erfaring og
ansiennitet knyttet til forskjeller i gjennomsnittlig
utdanningsnivå mellom bedrifter. Resultatene i tabell
3 og 4 tolkes på tilsvarende måte. Her ser vi forskjel-
ler mellom bedrifter knyttet til henholdsvis gjennom-
snittlig erfarings- og ansiennitetsnivå.
Det mest slående resultatet man kan lese fra tabell 2,
er at avkastningen av arbeidserfaring er høyere i be-
drifter med høyt utdanningsnivå. Dette gjelder uan-
sett hva slags utdanningsnivå den enkelte arbeider
har, og forskjellene er ganske store: En person med
utdanning på grunnskolenivå har en avkastning av 10
års arbeidserfaring som er 30,7 prosent høyere i be-
driften med høyest gjennomsnittlig utdanningsnivå
enn i bedriften med det laveste utdanningsnivået. De
tilsvarende forskjellene for personer med videregåen-
de og høyere utdanning er henholdsvis 47,2 og 18,8
prosent. Disse resultatene indikerer at bedrifter med
en høyt utdannet arbeidsstyrke gir større muligheter
for akkumulasjon av generell humankapital, som re-
flekteres i høyere avkastning av arbeidserfaring. Det
er små forskjeller i den estimerte avkastningen av
ansiennitet mellom bedrifter med ulikt utdanningsni-
vå, noe som indikerer at akkumulasjonen av spesifikk
humankapital ikke er større dersom man har høyt
utdannede kolleger.
Delvis i kontrast til det å ha kolleger med høy formell
utdanning, indikerer resultatene i tabell 3 at det å
arbeide i bedrifter hvor arbeidsstyrken har lang gene-
rell arbeidserfaring stimulerer læring av bedriftsspesi-
fikke og ikke generelle ferdigheter. Dette ser vi fra de
høyere ansiennitetspremiene i «høy-erfaringsbedrif-
ter» for personer med videregående utdanning og - i
noe mindre grad - grunnskoleutdanning, mens de
samme utdanningsgruppene har lavere erfaringspre-
mier i «høy-erfaringsbedrifter».
Når det gjelder bedrifter med høy gjennomsnittlig
ansiennitet, viser tabell 4 at avkastningen av arbeids-
erfaring er lavere i slike bedrifter for alle utdannings-
kategorier, mens avkastningen av ansiennitet er høye-
re i «høy-ansiennitetsbedrifter» for personer med ut-
danning på grunnskolenivå eller videregående nivå og
lavere for de med høyere utdanning. En tolkning av
disse resultatene at personer med lang ansiennitet har
ervervet seg mye bedriftsspesifikk kunnskap. Å arbei-
de med kolleger stimulerer læringen av slike ferdighe-
ter, men det går på bekostning av læring av mer gene-
relle ferdigheter. Dette reflekteres i høyere avkastning
av ansiennitet og lavere avkastning av arbeidserfaring.
En annen mulig tolkning er at årsakssammenhengen
går motsatt vei: Bedrifter som har lønn som øker mye
med ansiennitet, holder lettere på sine ansatte.
Betydningen av teknologinivå og
investeringer2
Jeg har også undersøkt hvordan avkastningen av ar-
beidserfaring og ansiennitet varierer med hvor mye de
ulike bedriftene investerer og om de er i typiske høy-
teknologinæringer eller ikke. jf. tabell 5 og 6. Et viktig
resultat her er at avkastningen av ansiennitet for per-
soner med videregående og spesielt høyere utdanning
er høyere i bedrifter som har et høyt investeringsnivå.
En tolkning av dette er at bedrifter med et høyt inves-
Tabell 4. Forskjeller i ansiennitets- og erfaringspremier etter
bedriftens gjennomsnittlige ansiennitetsnivå
 3 år 5 år 10 år 20 år
Avkastning av ansiennitet
Grunnskoleutdanning 4,13*** 6,59*** 11,69*** 17,43***
(1,09) (1,73) (3,12) (5,84)
Videregående utdanning 3,90*** 6,21*** 10,95*** 16,00***
(0,71) (1,10) (1,84) (3,57)
Høyere utdanning -2,38 -5,34** -17,56***-62,66***
(1,49) (2,31) (4,02) (8,82)
Avkastning av erfaring
Grunnskoleutdanning -5,18*** -8,30*** -14,97***-23,39***
(0,79) (1,25) (2,14) (2,91)
Videregående utdanning -5,63*** -9,07*** -16,54***-26,70***
(0,66) (1,04) (1,79) (2,50)
Høyere utdanning -5,37*** -8,21*** -12,77** -10,93***
(1,13) (1,76) (2,91) (3,78)
Standardavvik i parentes.
*      Signifikant på 10 prosentnivå
**    Signifikant på 5 prosentnivå
***  Signifikant på 1 prosentnivå
Tabell 5. Forskjeller i ansiennitets- og erfaringspremier etter
bedriftens investeringsnivå
 3 år 5 år 10 år 20 år
Avkastning av ansiennitet
Grunnskoleutdanning 1,68 2,46 3,20 -0,49
(1,26) (2,01) (3,67) (7,04)
Videregående utdanning 4,76*** 7,30*** 11,42*** 10,14**
(0,83) (1,30) (2,31) (4,55)
Høyere utdanning -10,51*** 16,86*** 30,40*** 40,61***
(1,43) (2,22) (3,91) (8,69)
Avkastning av erfaring
Grunnskoleutdanning 1,41* 2,28* 4,20* 6,93**
(0,84) (1,31) (2,20) (2,76)
Videregående utdanning 1,76*** 2,80*** 4,94*** 7,28***
(0,62) (0,96) (1,58) (1,93)
Høyere utdanning 0,03 -0,28 -2,18 -10,85***
(1,04) (1,60) (2,59) (3,18)
Standardavvik i parentes.
*      Signifikant på 10 prosentnivå
**    Signifikant på 5 prosentnivå
***  Signifikant på 1 prosentnivå
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teringsnivå skifter ut mye av produksjonsutstyret sitt
og innfører ny teknologi. Den bedriftsspesifikke hu-
mankapitalen til lavt utdannede arbeidstakere er i
større grad knyttet til det faktiske produksjonsutsty-
ret, og teknologiske endringer knyttet til investeringer
i nytt utstyr fører til at disse ferdighetene mister noe
av sin relevans. Høyt utdannede arbeidstakere har
ofte mer ledelsesansvar og mer av sin bedriftsspesifik-
ke humankapital knyttet til kjennskap til organisasjo-
nen av bedriften. Organisasjonsmessige utfordringer
som ofte følger store investeringer kan gi økt etter-
spørsel etter slike kunnskaper, og gi høyere avkastning
av ansiennitet i slike bedrifter, se bl.a. Bresnahan
(1999). Hvis man ser på typiske høyteknologinærin-
ger3, finner man at disse skiller seg fra resten av in-
dustrien med noe lavere ansiennitetspremier og noe
høyere erfaringspremier for alle utdanningsnivåer.
Forskjellene er imidlertid beskjedne.
I den grad investeringsnivå og tilhørighet i en høytek-
nologinæring er gode indikatorer for henholdsvis tek-
nologisk endring og teknologisk nivå, kan derfor resul-
tatene tyde på at teknologisk endring har mest å si for
avkastningen av erfaring og ansiennitet.
Konklusjoner
Avkastningen av arbeidserfaring og bedriftsspesifikk
ansiennitet varierer mellom ulike typer av ansatte og
ulike typer bedrifter. Ved bruk av et stort datasett for
ansatte og bedrifter i norsk industri i perioden 1986-
1995, finner jeg at ansiennitets- og erfaringspremiene
øker med utdanningsnivå. Dette indikerer klart at jo
mer formell utdanning man har, desto mer lærer man
Tabell 6. Forskjeller i ansiennitets- og erfaringspremier.
Høyteknologinæringer vs. andre næringer
 3 år 5 år 10 år 20 år
Avkastning av ansiennitet
Grunnskoleutdanning -1,19*** -1,82*** -2,79*** -2,22
(0,33) (0,54) (1,00) (1,88)
Videregående utdanning -0,61*** -0,92*** -1,37** -0,87
(0,18) (0,28) (0,50) (0,94)
Høyere utdanning -0,88*** -1,38*** -2,36*** -3,10*
(0,29) (0,46) (0,82) (1,75)
Avkastning av erfaring
Grunnskoleutdanning 1,57*** 2,53*** 4,62*** 7,45***
(0,22) (0,34) (0,57) (0,70)
Videregående utdanning 1,52*** 2,44*** 4,39*** 6,84***
(0,14) (0,21) (0,35) (0,44)
Høyere utdanning 1,17*** 1,89*** 3,44*** 5,50***
(0,22) (0,35) (0,57) (0,69)
Standardavvik i parentes.
*      Signifikant på 10 prosentnivå
**    Signifikant på 5 prosentnivå
***  Signifikant på 1 prosentnivå
på jobben. Et slikt funn støtter opp om en hypotese
om at læring gjennom formell utdanning og uformell
læring gjennom arbeid ikke er substitutter for hveran-
dre, men snarere støtter opp om hverandre. Jo mer
man kan fra før, desto lettere lærer man enda mer.
Læring på jobben kan ikke enkelt kompensere for
manglende formell utdanning. Videre finner jeg at
sammensetningen av arbeidsstyrken i den bedriften
man arbeider ser ut til å ha stor betydning for lærin-
gen på jobben. Man lærer av sine kolleger, og man
lærer de ferdighetene som kollegene besitter: I bedrif-
ter med høyt utdanningsnivå indikerer resultatene at
man tilegner seg mer av generelle ferdigheter, mens
man lærer mer spesifikke ferdigheter i bedrifter med
høyt erfarings- eller ansiennitetsnivå.
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